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Señores miembros del jurado calificador 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
presento ante ustedes la Tesis titulada “Rotación de personal y productividad en un área de 
una empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018”, para adquirir el título 
Profesional de Licenciado en Administración. El objetivo del estudio de investigación fue 
“determinar cómo se relaciona la rotación de personal y la productividad en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018” 
La información está estructurada de acuerdo al esquema de investigación planteado por la 
universidad, en el primer capítulo se muestra la introducción, en el segundo capítulo se 
encuentra el método, en el tercer capítulo se encuentran los resultados, el cuarto capítulo está 
la discusión, el quinto capítulo se encuentran las conclusiones, el sexto capítulo muestra las 
recomendaciones y finalmente el séptimo capítulo se encuentra la bibliografía y los anexos. 
El estudio se concluyó que existe relación entre rotación de personal y productividad es decir 
que, si el índice de rotación de personal baja, se lograra una mayor productividad. 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y se haga merecedor 
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La investigación titulada “Rotación de personal y productividad en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018”, el objetivo de estudio fue 
determinar cómo se relaciona la rotación de personal y la productividad en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018. 
El presente trabajo de investigación fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada y diseño 
correlacional. Se realizó un censo a 24 trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta y 
para la recolección de datos se utilizó como instrumento el cuestionario, para poder 
determinar la validez del instrumento se recurrió al juicio de tres expertos de la escuela 
de administración y el grado de confiabilidad fue calculado   utilizando el coeficiente de 
Alfa de Cronbach obteniendo como resultado   0.747 para el cuestionario de rotación de 
personal y 0.666 para el cuestionario de productividad. 
Los resultados hacen concluir que existe una relación positiva considerable (Rho = 0.807) 
y significativa (p<0.05), en la rotación de personal y productividad en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018.  






















The research entitled "Rotation of personnel and productivity in an area of a logistics 
service company in the Callao region, 2018", aimed to determine how the rotation of 
personnel and productivity in an area of a logistics services company is related in the 
Callao region, 2018. 
The present research work was of quantitative approach, applied type and correlational 
design. A census was carried out to 24 workers, the technique used was the survey and 
for the data collection the questionnaire was used as instrument, in order to determine the 
validity of the instrument, the judgment of three experts of the administration school and 
the degree of Reliability was calculated using the Cronbach's Alpha coefficient, obtaining 
as a result 0.747 for the staff turnover questionnaire and 0.666 for the productivity 
questionnaire. 
The results suggest that there is a considerable positive relationship (Rho = 0.807) and 
significant (p <0.05), in personnel turnover and productivity in an area of a logistics 
services company in the Callao region, 2018. 




















































1.1. Realidad Problemática 
En cualquier parte de nuestro planeta el factor humano es básico para llevar 
a cabo las operaciones de una organización y según la productividad de estas 
depende mucho la rentabilidad de la empresa y su continuidad , es por ello que la 
rotación de personal cuando escapa del control de las organizaciones puede llegar 
a causar grandes pérdidas de capital monetario para reponer y entrenar al personal 
adecuado en los puestos requeridos por ejemplo en México, según el diario 
(Economista, 2018), el ex director Ramón Arrollo del área de recursos humanos 
del BBVA Bancomer, indicó que el nivel de rotación de rotación de personal era 
el 50%, por lo tanto, tenía que reducirlo para obtener una mayor productividad, 
sin embargo no entendían cuál era el problema, ya que a nivel curricular 
contrataban a los mejores pero todos ellos estaban en una edad de 18 a 24 los 
cuales trabajan menos de  un año en la compañía, la solución para mejorar la 
rotación de personal y la productividad fue cambiar el perfil de los postulantes. 
Empezaron a contratar mujeres mayores de edad, madres solteras y padres con 
carreras truncas, pero además empezó a desarrollar programas de crecimiento 
individual. 
En la mayoría de países latinoamericanos los temas de rotación de 
personal y  productividad son de gran interés para las compañías, según el diario 
(Tiempo, 2016), el señor J. Badel un funcionario que dirige la compañía  Lee 
Hecht Harrison para Colombia manifiesta que si un empleado deja su puesto 
laboral, la empresa puede llegar a gastar hasta 12 veces más del sueldo de este 
hasta cubrir su puesto que puede durar de 2 a 4 meses y mientras recibe el 
entrenamiento para lograr un buen desempeño otros 4 meses más, el director de 
Performia Colombia, Jairo Pinilla indica que  muchas organizaciones invierten 
altas sumas de dinero instruyendo a sus trabajadores que en numerosos casos se 
van de la empresa en poco tiempo. En este lapso hay capital perdido, perturban 
el progreso y la productividad de la organización. 
En el Perú es necesario realizar este tipo de estudios de investigación 
porque somos uno de los países con los más altos índices de rotación de personal, 
lo cual afecta la productividad de las empresas, así lo demuestran los estudios 
realizados según (INEI, 2018), estima que solo en el primer trimestre del año 
actual 2018, hay 383 600 personas buscando empleo en la capital. En los últimos 





altas de rotación de personal, (IPSOS, 2014), el directivo de la APERHU cuando 
fue entrevistado indicó que en el país la rotación de personal es una de más altas 
de Latinoamérica, así mismo manifiesta que la rotación del personal genera 
grandes sobrecostos a las organizaciones. 
El presente trabajo de investigación se desarrollará en una empresa de 
rubro servicios en la región Callao, su misión está orientada a mejorar e 
incrementar su valor en cada cliente en la región, a nivel nacional o en el exterior 
y su visión está orientada a obtener una alta rentabilidad en un corto tiempo, el 
área donde se realizará la investigación corresponde a una droguería el cual se 
visto afectada por la rotación de trabajadores porque la productividad a 
disminuido. 
En la empresa, se considera que las posibles causas para que exista una 
alta rotación de personal y la productividad no sea la adecuada es  posible que 
los fenómenos externos como la gran oferta de personal que ofrece el mercado 
laboral estén influyendo en la gente principalmente los jóvenes menores a  30 
años renuncian en corto tiempo a sus puestos de trabajo también la coyuntura 
económica por el cual ha está atravesando nuestro país podría desencadenar 
rotación de personal y por ende el índice de productividad bajaría , aunque los 
fenómenos internos representan también una debilidad de la organización como 
el caso de las políticas salariales, el tipo de supervisión, la falta de líneas de 
carrera, la falta de trabajo en equipo, ocasionando que se debilite las relaciones 
internas de los miembros de los equipo de labores o la carencia de recompensas 
laborales, falta de una evaluación de desempeño, aunque también hay otros 
factores como el factor capital, gente y tecnología que influye en la rotación de 
personal y una baja productividad, la escaza maquinaría para desarrollo de 
labores genera un mayor esfuerzo físico y mental en los trabajadores ocasionando 
que la productividad de cada uno con el pasar de las horas sea menor y al final 











1.2. Trabajos previos 
1.2.1. Antecedentes Internacionales. 
(Moreno y Lemus, 2017). En su trabajo de grado, “Análisis de las principales causas 
de rotación de personal de la empresa Oiltrans SAS de la ciudad de Bogotá, D.C.”, en 
la universidad Santo Toribio de Colombia de la facultad de administración de 
empresas, señaló que  tienen que encontrar y evaluar, cuáles son las  causas 
principales para la rotación de personal de la empresa OILTRANS SAS lo cual servirá 
como punto de partida para la proposición de trabajos de mejora”, en su diseño 
metodológico utilizó, una investigación cualitativa de enfoque cuantitativo tomó 11 
individuos para una prueba piloto utilizando como técnica e instrumento, una encuesta 
y un cuestionario respectivamente con escala de Likert  para  un total de 34 personas, 
luego realizó una segunda encuesta a 16 de los 34 individuos, cuyas conclusiones 
fueron, manifiesta que la rotación de trabajadores es un tema [alarmante] para la 
compañía por el motivo que tiene un resultado negativo lo cual afecta a  la 
productividad y eficiencia, en el caso de OILTRANS S.A.S. en la empresa donde se 
llevó a cabo la investigación se logró identificar que existe un porcentaje muy alto 
para el último semestre 2016, con el estudio realizado también se logró determinar 
que las causas principales son los pagos fuera de fecha y las prestaciones sociales, 
estos problemas pues terminan generando insatisfacción laboral hacia los trabajadores 
del área operativa; otros casos son la forma de trato de los líderes, los cuales también 
causan malestar en el ambiente laboral  ya que no hay una buena comunicación 
asertiva entre trabajadores y jefes. 
Se considera necesario el estudio de investigación ya que comparte una de las 
variables y en la exposición de sus conclusiones comparte también ciertos indicadores 
comunes con el trabajo de investigación que se está desarrollando, lo cual 
posiblemente estén afectando en las operaciones de la organización en la cual se está 
realizando el estudio. 
(Galindo, 2017). En su tesis que se titula como: “Efecto de la rotación de 
personal en la rentabilidad de la empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad 
Privada”, de la Corporación Universitaria Minuto de Dios, de la ciudad de Bogotá 
Colombia de la facultad de ciencias empresariales para optar el título de 
especialista en finanzas, cuyo objetivo general indicó que fue establecer como 
afecta la rotación a la empresa, en el estudio realizado su diseño de investigación 





muestra es de 1759 individuos, cuyas conclusiones fue, es importante que la 
empresa comprenda como gestionar el talento humano y no se vea afectado por 
los costos de rotación. A partir de lo anterior, la compañía puede enfocarse en la 
consecución de sus objetivos de para poder alcanzar una rentabilidad, originando 
la eficiencia en las operaciones y el sostenimiento de capital, avalando la solvencia 
y estabilidad de la organización. 
Una compañía que no tiene intención de conservación de sus trabajadores, 
está dispuesta a pagar el precio que se originan como resultado de la rotación de 
personal no controlada, así mismo asumen las implicaciones adicionales que se 
presenten. Estos costos no los tienen medidos adecuadamente por tal motivo 
minimizan la importancia de la rotación de personal. 
Es idóneo considerar este trabajo de investigación como antecedente para 
el desarrollo del estudio de investigación, no solo porque comparte la variable, 
sino que se considera que sus conclusiones están alineadas con la problemática 
planteada. 
(Vargas y Plazas, 2016). En su trabajo titulado: “Causas asociadas a la 
rotación del personal operario en la empresa Equipos, Talleres y Montajes S.A., 
Bogotá D.C.” de la universidad Santo Tomas de Colombia de la facultad de 
administración de empresas, cuyo objetivo general fue señalar las motivos 
asociados a la rotación en la empresa para el año 2016, el marco metodológico 
que utilizó es de carácter cuantitativo- descriptivo, su población y muestra estaba 
compuesta por 12 personas, su instrumento fue la encuesta y sus conclusiones 
fueron, que las principales causas se dan en la etapa de aprendizaje, horario de 
trabajo y ambientes de higiene y seguridad. También el nivel de educación que 
testifica que es como un componente que puede determinar en el grado de 
duración y compromiso del trabajador. Sin embargo, se puede apreciar que hay 
otras condiciones en la empresa, así como el tipo de contratación, el sueldo, la 
motivación y satisfacción, es por ello que estas condiciones no son causas 
principales de la rotación de personal.  
Es necesario considerarlo dentro de los antecedentes del presente trabajo 
de investigación ya que dicho estudio comparte una de las variables, en sus 
conclusiones también reflejan ciertos indicadores comunes con el estudio que 






(Álvarez, Freire, y Gutiérrez, 2017), En su tesis que lleva por título: 
“Capacitación y su impacto en la productividad laboral de las empresas chilenas” 
de la universidad de Concepción para la obtención del grado de Licenciado en 
ciencias de la administración de empresas, cuyo objetivo principal fue, “analizar 
el impacto de la capacitación en la productividad laboral de las empresas 
chilenas”, su metodología de estudio tuvo una población de 8084 empresas y una 
muestra de 1337 empresas, su investigación es descriptiva, cuyas conclusiones 
fueron en el afán de demonstrar los efectos que se revelan varias investigaciones 
se cree que es un fenómeno que perjudica la mayoría de países latinos. Méndez 
(2003), realiza una narración a la forma no adecuada como se da la capacitación 
y luego indica los pasos como hacerlo de manera correcta; reconociendo 
necesidades, tomando en cuenta una buena planificación y logística de la misma, 
jefes de áreas escogidos de forma adecuada, logrando el compromiso del área 
principal de jefatura y de los funcionarios, calidad del tutor y al final se tornará 
obligatorio ejecutar una evaluación de desempeño. 
Por otro lado, señala que en Perú la capacitación tiene un impacto positivo 
en la productividad laboral de la empresa, pero ésta estaría perdiendo efectividad 
porque los trabajadores se capacitan y luego se trasladan a otras organizaciones. 
Es relevante considerar el presente estudio de investigación en los 
antecedentes del presente estudio porque comparte la variable de estudio y sus 
conclusiones ha permitido identificar posibles debilidades comunes con la 
problemática del estudio. 
1.2.2. Antecedentes Nacionales 
(Reyes, 2016). En su tesis con título: “Factores que originan la rotación 
de personal en el área de ventas de la Financiera CrediScotia de Trujillo 2016” 
de la universidad Cesar Vallejo para obtener el título profesional de licenciada en 
administración, cuyo objetivo general fue buscar los factores principales que 
ocasionan rotación de personal, el método de estudio que utilizó fue, 
investigación descriptiva, diseño de investigación no experimental descriptivo de 
corte transversal, su población y muestra es de 14 individuos, el tipo de muestreo 
es no probabilístico, su técnica e instrumento que utilizó fue la entrevista y una 
guía de entrevista. Sus conclusiones fueron, al realizar el análisis del personal 
que se desvincularon de la empresa en ventas de la FC de Trujillo se logró 





percibido, capacitaciones, la forma como se les considera a los trabajadores, así 
mismo también las oportunidades de estudios y una mejor oportunidad de trabajo. 
El sueldo es un elemento causante de rotación del personal, según el resultado 
estadístico el 79% de los trabajadores involucrados en la investigación indicaron 
que el sueldo por comisiones no es beneficioso, al contrario, manifestaron que es 
desmotivador y sienten que no recompensa o que no es valorado su trabajo 
realizado. Las relaciones humanas por lo contrario no ocasionan rotación de 
trabajadores, a pesar que no hay una buena comunicación entre las unidades de 
la organización, solamente les importa cómo se desarrolla en su ambiente de 
trabajo. 
Es necesario considerar como antecedente a dicho estudio de 
investigación ya que comparte mi variable y dentro de sus conclusiones se ha 
podido identificar algunos indicadores que consideró guardan cierta similitud con 
mi realidad problemática. 
(Miller, 2016). En su trabajo de estudio titulado, “Influencia de la rotación 
de personal en la productividad del área de créditos grupales de la empresa 
compartamos financiera en la ciudad de Trujillo en el año 2016” de la universidad 
privada Antenor Orrego, tuvo como objetivo general encontrar la influencia de 
rotación en la productividad. En su método de estudio utilizó una población de 
68 individuos y el tipo de muestreo no probabilístico de 34 individuos, para 
coleccionar sus datos utilizó como técnica la encuesta - análisis documental y un 
cuestionario como instrumento - guía de análisis documental, el diseño que se 
aplicó es ex pos facto, explicativo, de un solo grupo con observación antes y 
después. Sus conclusiones fueron, según el estudio realizado manifiesta que para 
cumplir con el objetivo general se basa en el resultado de la encuesta plasmados 
en los cuadros n°3 al 16 donde encontró que la rotación de personal es causante 
de insatisfacción de los trabajadores y también se ve afectada de manera negativa 
la productividad. Así mismo también encontró que existen otros causantes en el 
desempeño óptimo de la productividad como el salario económico, vacaciones, 
familia, entre otros lo cual quebrantan el buen desempeño laboral porque la 
productividad disminuye hasta cubrir los puestos abandonados del personal que 
se desliga de la empresa. 
Es significativo el presente estudio porque comparte las variables del 





posibles debilidades comunes con los de la empresa donde se realizará el 
desarrollo de la investigación. 
(Cancho, 2017). En su tesis titulada: “La rotación de personal y la 
productividad en la empresa Sociedad Minera Corona S.A – Unidad Yauricocha, 
2017” de la universidad de Huánuco, cuyo objetivo general fue evaluar cómo 
afecta la rotación en la productividad de la empresa, la metodología  de estudio 
que utilizó  es de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, de alcance o nivel es 
descriptivo correlacional, diseño no experimental – transaccional y/o transversal 
– correlacional, su población es de 595 y su muestra es de 258, su técnica de 
recolección de datos es la encuesta y su instrumento es el cuestionario. Sus 
conclusiones fueron, según los resultados obtenidos cumplió con el objetivo del 
estudio que fue medir la incidencia de rotación de personal en la productividad 
luego al obtener el valor de significancia mayor a p=0.05 concluye que la rotación 
de personal no incide de manera significativa en la productividad, por otra parte 
al realizar la prueba de la primera y segunda hipótesis específica  manifiesta que 
la rotación voluntaria e involuntaria de trabajadores no incide en la productividad 
puesto que el área encargada al realizar una buena gestión rápidamente cubre los 
puestos de trabajo. 
Es necesario el presente estudio de investigación considerarlo como 
antecedente porque comparte ambas variables de estudio y tiene cierta similitud 
con la problemática planteada. 
(Domínguez y Sánchez, 2013). En su trabajo, “Relación entre la rotación 
de personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A. 
– planta Trujillo 2013” de la universidad privada Antenor Orrego para obtener de 
título de Licenciado en administración, señaló en su objetivo general  la relación 
entre la rotación, la productividad y rentabilidad de la empresa, participaron 255 
individuos, la muestra que utilizó fue  de 154, técnica de recolección de datos es 
una encuesta y su instrumento es un  cuestionario. Sus conclusiones fueron, la 
rotación del obrero tiene un impacto significativo  en la productividad y 
rentabilidad de la organización por otro lado la rotación de los empleados no 
afecta, con el resultado de las encuestas realizadas  más del 50% no están 
satisfechos con el sueldo asignado siendo un posible causante de incremento de 
ausentismos, disminución de rendimiento productivo de los trabajadores es por 





políticas salariales pero también existen otras debilidades como el trabajo en 
equipo y la mejora continua considerando que existe una relación inversa entre 
estas y la productividad de los obreros. 
Es idóneo el presente estudio de investigación que expone el investigador 
por lo que se está considerando en los antecedentes y porque comparte ambas 
variables de estudio. 
1.3. Teorías relacionadas al tema. 
Rotación de personal. 
Según (Chiavenato, 2014) el estudio de la fatiga humana o cansancio es 
ocasionado por los esfuerzos innecesarios o esfuerzos extras que no están involucrados 
directamente en el desarrollo del trabajo asignado; por lo tanto, se debe evitar para 
aprovechar el máximo desempeño del trabajador (p. 45). 
Formula: 






Fuente: (Chiavenato, 2011, p. 118) 
Donde:  
A = Entradas. 
D = Desvinculaciones. 
PE = Promedio de empleados en un periodo (suma la cantidad de trabajadores al inicio y 
final y se divide entre dos). 
De acuerdo al estudio de los movimientos basados en la anatomía y la fisiología, 
según (Chiavenato, 2014), el ingeniero Gilbreth realizó diversos  estudios sobre las causas 
de la fatiga o agotamiento en la productividad del obrero con lo cual llegó a comprobar 
que el cansancio induce al trabajador a bajar su rendimiento productivo y a su vez su 
calidad de trabajo, perder tiempo, aumentar la rotación de personal, causarle 
enfermedades e incluso accidentes, en última instancia reducir su capacidad de 
rendimiento. 
Rotación de personal: Según (Chiavenato, 2011), manifiesta que la rotación de 
personal no necesariamente es una causa, sino esto es un efecto como resultado de algunos 
fenómenos internos o externos de la empresa que logran influir en la actitud y el 





Según (Chiavenato, 2011), señala que no existe un índice de rotación perfecto, no 
debe escapar del control de la empresa para que de esta manera pueda retener a su personal 
idóneo (p. 119). 
Rotación de personal según, (Robbins y Coulter, 2014), La rotación de personal 
es la salida permanente o el abandono de los puestos de trabajo de las personas, ya sea 
por decisión propia del trabajador o por el área correspondiente de la compañía 
independientemente del puesto que desempeña. Este suceso alcanza generar un problema 
mayor, por el alza en los gastos de incorporación, elección y preparación, además de 
inducir a ciertas perturbaciones o causando problemas en las operaciones y del entorno. 
Tal como sucede con el ausentismo, no es posible que los gerentes eliminen al 100% la 
rotación del personal, pero deberán tratar de reducirlo en todos los casos, sobre todo en 
aquellos trabajadores de alto rendimiento. 
Según (Fernández y Junquera, 2013), manifiesta que la rotación de personal son 
los ingresos y salidas de personal de una organización. La salida de trabajadores de una 
empresa además de crear una fuga de capital humano pues los competidores reciben 
personal capacitado, preparado con diversos conocimientos por tal motivo es peligroso 
cuando hay salidas de personal se van llevando mucho conocimiento sin embargo es 
necesario cierto índice de rotación y esto varía dependiendo del tipo de empresa. 
La ventaja de la rotación es que ingresa a la compañía nuevas ideas, nuevos 
conocimientos y debe ser mayor sobre todo en las compañías donde trabajan con 
tecnología pues, además la rotación ayuda a que si la empresa quiere realizar cambios 
organizativos este proceso facilitaría. 
La rotación de personal no siempre es una ventaja también, hay empresas que 
prefieren que este índice sea muy bajo; por lo tanto, para retener a sus trabajadores utilizan 
diversos métodos, así como aumentos de sueldos, venta de acciones para los empleados, 
compensaciones por rendimiento, ascensos ya que los costos de rotación pueden llegar a 
ser muy altos por eso tratan de reducirlos utilizando por ejemplo las multifunciones para 
evitar que un solo trabajador se vuelva indispensable. 
Realizando un análisis de las definiciones consideramos que el autor que define la 
variable, “rotación de personal” es Idalberto Chiavenato porque es el que identifica la 









Los fenómenos externos de una organización son aquellos que constituyen un 
segmento del contexto en el que se desarrolla las operaciones de una empresa y del resto 
de empresas tales como (Chiavenato, 2011) señala algunos de ellos así como el ambiente 
de intercambio de recursos humanos, es decir de gente activamente buscando trabajo, 
coyuntura económica favorable o desfavorable que pueden se causados algunos de ellos 
por políticas, naturales o sociales  y ofertas de empleo (p. 119). 
Fenómenos internos: 
Son aquellos aspectos que intervienen en su actividad y dirección de la 
organización pero dichos aspectos pueden ser cambiados o mejorados, según 
(Chiavenato, 2011), los fenómenos internos son aquellos que están representados por los 
indicadores debilitados de la empresa así como la política salarial, tipo de supervisión 
ejercido sobre los empleados, oportunidades de crecimiento laboral, tipo de relaciones 
humanas, ambientes físicos de labores, cultura organizacional, políticas de incorporación 
y selección, criterios y programas de capacitación, juicios de evaluación de desempeño 
(p. 120). 
Productividad: 
(García, 2011). La productividad se relaciona con los productos acabados y los 
componentes que estuvieron involucrados o los factores. El resultado de la productividad 
expresa el buen desempeño del uso y aplicación de cada factor en una determinada etapa 
(p. 17). 
La productividad (García, 2011) en tiempo de crisis para algunas empresas indica 
que toman medidas como reducir o dejar de gastar en promocionar y hacer publicidad 
porque incrementan su precio de fabricación y perjudican la eficiencia y calidad, al 
reducir personal calificado matan la productividad de la empresa y la de un país. 
Por otro lado, hay otras organizaciones que aprovechan estas situaciones y deciden 
mejorar su eficiencia para mermar sus costos y maximizar su productividad a todo nivel 
es decir en el área productiva, gerencial, comercial y administrativa. 
Los obstáculos de la productividad pueden ser, el exceso de temas burocráticos, 
endurecimiento organizacional, feudalismo orgánico, una enorme concentración de 
control y también mostrarse reacios al cambio que es muy importante para ser 





organización logre una mayor rentabilidad, pero para ello necesitan perfeccionar sus 
sistemas internos de producción (p. 20). 
La productividad según (Medianero, 2016). puede ser medida en cualquier ámbito 
y de acuerdo al contexto, según el trabajo de investigación la productividad entonces 
puede ser medida de acuerdo al rendimiento de los trabajadores y también puede medirse 
a nivel grupal. 
El aspecto referido al cálculo de la productividad, resultado de las investigaciones 
de los economistas, ingenieros industriales y administradores respalda a dar respuesta a 
las siguientes incógnitas indicadas, según (Medianero, 2016), plantea una interrogante 
para determinar el nivel de productividad y comparar cual fue su valor en un periodo 
anterior y con ello comprobar el rango de contribución al desarrollo económico (p. 34). 
La productividad según (Agustín, 2013), señala que es una razón que busca 
calcular el valor del beneficio alcanzado de los factores involucrados; por lo tanto, si 
existe una productividad elevada los costes de la producción serán bajos con ellos la 
compañía se hace más competitiva en el mercado (p. 10). 
Realizando un análisis de las definiciones antes mencionadas consideramos que 
el autor que define la variable, productividad, al señor Alfonso Garcia porque es el que 
identifica con más claridad la realidad problemática del estudio.  
Factor Capital: 
Según (García, 2011), el capital es una parte importante de la empresa ya que esta 
influye en el total de la inversión de los elementos físicos como tierras, edificios, 
instalaciones, maquinaria, equipo, herramientas y útiles de trabajo, que intervienen en la 
producción y a su vez la inversión en estos debe recuperarse en un tiempo prudencial y 
con ganancias para que sea ventajoso para los inversionistas y para la sociedad a quien 
sirve. 
Instalaciones, maquinaria, útiles de trabajo. 
Factor gente: 
En la actualidad también es una parte esencial para una organización contar con 
los mejores talentos para el desarrollo de sus operaciones y sobre todo para la obtención 
de rentabilidad según (García, 2011), nos dice que el esfuerzo mental de las personas 
puede llegar a ser más significativo que los bienes de capital inversos, la economía 
moderna considera que la productividad no se calcula por esfuerzo físico sino por 
esfuerzo mental. Dentro de una organización no debe haber personas indispensables 





ser los objetivos empresariales y además todas las divisiones deben de funcionar de 
manera integrada ya que hoy la administración contemporánea ha demostrado que con 
los esfuerzos de grupos organizados el hombre logra objetivos personales de manera 
satisfactoria mucho más eficientes que cuando trata de realizarlo de manera individual. 
Organigrama de funciones, personal, objetivos a cumplir, esfuerzo mental, esfuerzo 
físico, trabajo en equipo. 
Factor tecnología: 
Hoy en día el factor tecnológico en una organización hace la diferencia frente a la 
competencia ya que los software ayudan a la agilización de diversos procesos y en la toma 
de decisiones  sea cual sea el rubro de la empresa, según (García, 2011), existe un paso 
agigantado  en el desarrollo de softwares para las computadoras y cada día la tecnología 
permite al hombre explorar cosas inimaginables en todas las áreas ya sea medicina, 
ciencia y otras disciplinas. 
Software, Transmisión de información, Plataforma. 
1.4. Formulación del problema. 
¿Cómo se relaciona la rotación de personal y productividad en un área de una empresa 
de servicios logísticos en la región Callao, 2018? 
1.5. Problemas específicos. 
¿Cómo se relaciona la rotación de personal y factor capital en un área de una empresa de 
servicios logísticos en la región Callao, 2018? 
¿Cómo se relaciona la rotación de personal y factor gente en un área de una empresa de 
servicios logísticos en la región Callao, 2018? 
¿Cómo se relaciona la rotación de personal y factor tecnología en un área de una empresa 
de servicios logísticos en la región Callao - 2018? 
1.6. Justificación del estudio 
Social: Con esta investigación a través de los indicadores se pretende encontrar 
aquellas deficiencias o carencias que influyen en la rotación de personal y la 
productividad y luego plantear conclusiones y recomendaciones para mejorar la calidad 
de vida de los trabajadores lo cual se espera también que repercutirá de manera positiva 
en sus familias. 
Teórica: según (Bernal, 2010) ,existe cuando la intención del estudio es establecer 
debate y reflexión académica sobre el conocimiento que ya existe, contrastar una teoría, 





La razón de esta investigación es lograr identificar si la rotación de personal 
influye en la productividad teniendo como referencia las teorías existentes, se trata de 
proporcionar la información más adecuada para bajar los índices de rotación de personal 
lo cual permita a su vez que los niveles de productividad no sean muy bajos y afecten en 
el desarrollo de las operaciones. 
Practica: Según (Bernal, 2010), este tipo de justificación existe cuando el 
desarrollo sirve para dar solución a un problema o cuando ayuda a formular estrategias 
que al aplicarse apoyarán en la solución (p.106). 
Esta investigación nos sirve de referencia para la organización de servicios 
logísticos tome en consideración que los altos índices de rotación de personal afectan los 
índices de productividad del personal y que al retener al personal idóneo el resultado será 
el cumplimiento de metas y objetivos. 
Metodológica: Según (Bernal, 2010), la justificación metodológica es 
proporcionada cuando el proyecto al ser ejecutado plantea una nueva técnica o una nueva 
táctica para crear conocimiento lícito y confiable (p. 107). 
Para poder desarrollar el estudio de investigación se hará uso de técnicas, métodos 
y otras herramientas como el SPSS para procesar los datos recolectados que luego nos 
permitirá conocer cómo se relaciona la rotación de personal en la productividad. 
1.7. Hipótesis 
1.7.1. Hipótesis general. 
Existe relación directa entre la rotación de personal y productividad en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao - 2018 
1.7.2. Hipótesis específicas. 
Existe relación directa entre la rotación de personal y factor capital en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao - 2018 
Existe relación directa entre la rotación de personal y factor gente en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao - 2018 
Existe relación directa entre la rotación de personal y factor tecnología en un área de 
una empresa de servicios logísticos en la región Callao - 2018 
1.8. Objetivos 
1.8.1. Objetivo general. 
Determinar cómo se relaciona la rotación de personal y la productividad en un área de 






1.8.2. Objetivo específico. 
Determinar cómo se relaciona la rotación de personal y el factor capital en un área de 
una empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018. 
Determinar cómo se relaciona la rotación de personal y el factor gente en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018. 
Determinar cómo se relaciona la rotación de personal y el factor tecnología en un área 



























































2.1. Diseño de investigación. 
2.1.1. Método de investigación 
Es un proceso laborioso aplicado de forma metódica para conseguir la suficiente 
capacidad sobre el problema investigado, es decir es la búsqueda a la solución de un 
problema. 
2.1.2. Hipotético - Deductivo  
Según (Bernal, 2010), señala que, es una forma como unas afirmaciones se toman 
en calidad de hipótesis que luego buscar refutar, sacando conclusiones que deben 
cotejarse con los hechos (p. 60). 
Es decir que en el presente trabajo de investigación se plantearan hipótesis luego 
al realizar el estudio a través de las encuestas se podrá llegar a una conclusión de falsear 
o rechazar dichas hipótesis planteadas. 
2.1.3. Descriptiva - correlacional: 
En el trabajo de investigación de tipo de diseño descriptiva correlacional porque 
no se manipularán las variables, sino que solamente se describirá las tendencias, 
comportamientos y características del grupo de estudio para luego conocer la relación de 
las variables. 
2.1.4. No experimental – transversal: 
2.1.4.1. No experimental: 
Según (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014), indica que es tipo de investigación no 
se manipulan las variables solo se observan las situaciones que ya existen es decir que el 
investigador no se ha involucrado para manipularlos porque incluso sus efectos ya 
sucedieron (p. 152). 
2.1.4.2.Transversal:  
Según (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014), es transversal porque en un solo 
momento se realizará la recolección de datos. 
2.1.5. Tipo Aplicada 
Según (Horna, 2015), manifiesta que una investigación es aplicada cuando los resultados 
serán utilizados para la solución de problemas de la realidad, generalmente estos estudios 
buscan identificar el problema y de todas las soluciones identifica la más adecuada para 
ser aplicada según el contexto (p. 235). 
El trabajo de investigación es no experimental porque como nos dice la 
descripción no se manipulará ninguna de las variables para generar una situación, sino 





cuales serán tomados en un solo momento y tiempo determinado por tal motivo también 
se menciona que dicho trabajo es de corte transversal y es aplicada porque con los 
resultados se podrán realizar recomendaciones al área correspondiente para poder darle 
así la solución a los problemas encontrados. 
Variables. 
























2.2. Variables de operacionalización. 
Tabla 1: Operacionalización de variables rotación de personal 






Según (Chiavenato, 2011), indica que: “con la 
expresión “rotación de personal” es la 
interacción de los recursos humanos entre una 
empresa y su entorno; en otras palabras, el 
intercambio de personas entre la organización y 
el ambiente donde se determina la cantidad de 
ingresos y salidas de la empresa (…). La 
rotación de personal no es una causa, sino un 
efecto, es la consecuencia de ciertos fenómenos 
internos y externos a la organización que 
condicionan la actitud y comportamiento del 
personal” (págs. 116 ,118) 
La rotación de 
personal se evalúa en 
consideración a los 
fenómenos externos e 
internos en el análisis 
de sus características 
específicas; utilizando 
un cuestionario de 
respuestas cerradas 
para conocer la 











Coyuntura económica 2  
Oportunidad de 
empleo 
1 1 Nunca 
Fenómenos 
internos 
Política Salarial 2 2 Casi nunca 







Relaciones internas 2 5 siempre 






Tabla 2: Operacionalización de variable productividad 
Variable Descripción conceptual 
Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores 
Productividad 
Según (García, 2011), “Es la 
relación entre los productos 
logrados y los insumos que 
fueron utilizados o los factores 
de la producción que 
intervinieron (…). Factores 
para medir la productividad (...) 
son tres factores 
fundamentales: capital- gente – 
tecnología” (pág. 17 y 25). 
La productividad se 
evalúa en 
consideración a los 
factores capital, 
gente y tecnología 






para conocer la 




Instalaciones 1 Ordinal 
Maquinaria 2  
Útiles de Trabajo 1  
Factor Gente 
Organigrama de funciones 1  
Personal 1  
Objetivos a cumplir 1  
Esfuerzo mental 1 1 Nunca 
Esfuerzo físico 1 2 Casi nunca 
Trabajo en equipo 2 3 A veces 
Factor 
tecnología 
Software 1 4 Casi siempre 
Transmisión de información 1 5 Siempre 
Plataforma 1   





2.3.Población y muestra 
2.3.1. Población 
Según (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014), universo está conformado por 
todos los casos que coinciden con determinadas descripciones (p. 174). 
Los trabajadores del área de estudio son 24 en total; por lo tanto, se trabajará como 
censo sin embargo se está citando el concepto de población. 
2.3.2. Muestra 
Según (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014), subconjunto de la población del 
cual el investigador recolectará datos tomando en cuenta que se tienen que delimitar de 
antemano con claridad, además de que dicha muestra debe cumplir con ser representativa 
(p. 173). 
El presente trabajo de investigación no tiene muestra, ya que el cuestionario será 
aplicado a 24 trabajadores del área de estudio; por lo tanto, se utilizará el censo. 
2.3.3. Censo 
Según (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014) indica que: “Se debe utilizar el 
censo cuando deseamos realizar una investigación involucrando a todos casos (p. 172)”. 
Para el presente estudio se trabajó con el CENSO porque se involucró el total de 
24 trabajadores, los cuales son el total de área de estudio de investigación. 
2.3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos validez y 
confiabilidad 
Tabla 3: Técnica e Instrumento 
Técnica Instrumento 
Encuesta Cuestionario 













2.3.5. Instrumento de recolección de datos 
Los instrumentos son: 
Cuestionario de rotación de personal 
Ficha técnica: 
Nombre:   Cuestionario de rotación de personal. 
Autor:   Elaboración propia tipo escala de Likert. 
Administración:  Individual y colectiva. 
Duración:  30 minutos. 
Aplicación: Empresa de servicios logísticos. 
Significación: Valora la rotación de personal en la empresa de 
servicios logísticos. 
Descripción: 
Es un cuestionario que incluye 14 ítems distribuidos de la siguiente manera para 
fenómenos externos 4 preguntas distribuidas según sus indicadores: Oferta y demanda de 
RR. HH (1 pregunta), Coyuntura económica (2 preguntas), Oportunidad de empleo (1 
pregunta) y para los fenómenos internos 10 preguntas distribuidas según sus indicadores 
de la siguiente manera, Política Salarial (2 preguntas), Tipo de Supervisión (2 preguntas), 
Oportunidades de crecimiento profesional (2 preguntas), Relaciones internas (2 
preguntas), Recompensas (2 preguntas) y cada pregunta esta regulada según la escala de 
Likert de 5 puntos de la siguiente manera 1= Nunca, 2=Casi nunca, 3= Casi nunca, 4= A 
veces, 5= Siempre. 
Calificación: 
El cálculo de la valoración se realizó mediante una adición del valor establecido a cada 
pregunta. 
Interpretación: 
Se realiza tomando en cuenta la siguiente tabla. 
Tabla 4: Niveles de interpretación de rotación de personal 
  Bajo  Medio Alto 
Rotación de personal <=35 36 - 42 43 + 







Cuestionario de Productividad 
Ficha técnica: 
Nombre:   Cuestionario de productividad. 
Autor:   Elaboración propia tipo escala de Likert. 
Administración:  Individual y colectiva. 
Duración:  30 minutos. 
Aplicación: Empresa de servicios logísticos. 
Significación: Valora la rotación de personal en la empresa de 
servicios logísticos. 
Descripción: 
Es un cuestionario que incluye 14 ítems distribuidos de la siguiente manera para factor 
capital 4 preguntas distribuidas según sus indicadores, instalaciones(1), maquinaria(2), 
útiles de trabajo(1), para factor gente 7 preguntas distribuidas según sus indicadores, 
Organigrama de funciones (1), Personal Objetivos a cumplir (1), Esfuerzo mental (1), 
Esfuerzo físico (1), Trabajo en equipo (2) y factor tecnología 3 preguntas distribuidas 
según sus indicadores, Software (1), Transmisión de información (1), Plataforma (1). 
Calificación: 
El cálculo de la calificación se realizó mediante una sumatoria al valor asignado a cada 
ítem del cuestionario. 
Interpretación: 
Se realiza tomando en cuenta la siguiente tabla. 
Tabla 5: Nivel de interpretación de productividad 
  Bajo  Medio Alto 
Productividad <=34 35 - 40 41 + 
Fuente: Resultados SPSS 
Tabla 6: Nivel de interpretación de los factores de productividad 
  Bajo  Medio Alto 
Factor Capital <=8 9 - 10 11 + 
Factor Gente <=18 19 - 21 22 + 
Factor Tecnología <=7 8 - 9 10 + 





2.3.6. Métodos de análisis de datos 
El procesamiento de datos se realizó a través del software SPSS para luego ser 
analizada y verificar los objetivos señalados de la investigación. 
2.3.7. Validación de instrumentos. 
Fue revisada por tres expertos de la universidad Cesar Vallejo quienes analizaron 
cada ítem presentado de acuerdo al tema de investigación, los cuales al culminar dicho 
proceso opinaron su aplicación. 
Tabla 7: Juicio de expertos. 
Experto Opinión de su aplicación 
Dr. Alva Arce, Rosel César Aplicable 
Dr. Costilla Castillo, Pedro Aplicable 
Dr. Vásquez Espinoza Juan Manuel Aplicable 
Fuente: Elaboración propia 
2.3.8. Confiabilidad. 
Se aplicó la encuesta a un grupo de 24 trabajadores para la fiabilidad del alfa de 
Cronbach, obteniendo luego de procesar la información en el SPSS un resultado de 0.747 
para la variable rotación de personal y 0.666 para la productividad, con este resultado de 
ambas variables quiere decir que el instrumento es confiable para aplicarlo en el estudio. 
Tabla 8: Estadística de fiabilidad de Cronbach de rotación de personal 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,747 14 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Según el resultado conseguido el cuestionario es de alta aceptación para dicha variable. 
Tabla 9: Estadística de fiabilidad de Cronbach de productividad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,666 14 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 






2.3.9. Coeficiente de correlación de Pearson 
Según (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014), es un estadístico que sirve para 
estudiar la relación entre variables (p. 304 ). 
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Fuente: Adaptado de (Hernández, Collado y Pilar, 2014, pág. 305). 
2.3.10. Aspectos éticos 
La investigación realizada está basada en hechos verídicos, no hay variación de 
datos, se respeta, la pertenencia intelectual, las ideologías políticas, religiosas, género 
entre otras así mismo la protección de datos de las personas involucradas en el estudio y 






















































3.1.PRUEBA DE HIPOTESIS. 
3.1.1. Resultados descriptivos 
Tabla 11: Nivel de rotación de personal 






Bajo 8 33,3 33,3 33,3 
Regular 10 41,7 41,7 75,0 
 Alto 6 25,0 25,0 100,0 
 Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Resultado SPSS 
 
Figura 1: Nivel de rotación de personal 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
En la tabla de frecuencias y gráfico anterior los niveles de rotación de personal percibido, 
se obtiene que el 33.33 % manifiesta que es bajo, el 41.67% señalan que es regular y el 
25% en un nivel alto. Con estos resultados muestran que los niveles de rotación de 
personal son medio o regular. 
Tabla 12: Nivel de productividad 






Bajo 9 37,5 37,5 37,5 
Regular 8 33,3 33,3 70,8 
Alto 7 29,2 29,2 100,0 
 Total 24 100,0 100,0  






Figura 2: Nivel de productividad 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
 
En la tabla anterior y gráfico se puede observar que los niveles de productividad, 
percibido por los trabajadores el 37.50 % manifiesta que es bajo, el 33.33% señalan que 
es regular y el 29.17% en un nivel alto. De acuerdo a estos resultados mostrados los 
niveles de productividad son regularmente bajo. 
Tabla 13: Nivel de factor capital 






Bajo 9 37,5 37,5 37,5 
Regular 7 29,2 29,2 66,7 
Alto 8 33,3 33,3 100,0 
 Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
 
 
Figura 3: Niveles de factor capital 






En la tabla anterior y gráfico se puede observar que los niveles de factor capital percibido 
por los trabajadores, el 37.50 % manifiesta que es bajo, el 29.17% señalan que es regular 
y el 33.33% en un nivel alto. De acuerdo a estos resultados mostrados los niveles de factor 
capital son regularmente bajo. 
Tabla 14: Niveles de factor gente 






Bajo 12 50,0 50,0 50,0 
Regular 5 20,8 20,8 70,8 
Alto 7 29,2 29,2 100,0 
 Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
 
 
Figura 4: Niveles de factor gente 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
En la tabla anterior y gráfico anterior se puede observar que los niveles de factor gente 
percibido por el 50.00% de los trabajadores como bajo, el 20.83% señalan que es regular 
y el 29.17% un nivel alto. De acuerdo a estos resultados mostrados los niveles de factor 
gente son regularmente bajo. 
Tabla 15: Niveles de factor tecnología 






Bajo 12 50,0 50,0 50,0 
Regular 8 33,3 33,3 83,3 
Alto 4 16,7 16,7 100,0 
 Total 24 100,0 100,0  







Figura 5: Niveles de factor tecnología 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
 
En la tabla anterior y gráfico anterior se puede observar que los niveles de factor 
tecnología percibido por el 50.00% de los trabajadores es bajo, el 33.33% señalan que es 
regular y el 16.67% un nivel alto. De acuerdo a estos resultados mostrados los niveles de 
factor tecnología son regularmente bajo. 
3.1.2. Comprobación de la hipótesis general 
HO:  No existe relación directa entre rotación de personal y productividad en un área 
de una empresa de servicios logísticos en la región Callao – 2018. 
HA:  Existe relación directa entre rotación de personal y productividad en un área de    
una empresa de servicios logísticos en la región Callao – 2018 
Tabla 16: Correlación de Rho de Spearman entre Rotación de personal y productividad 











Sig. (bilateral) . ,000 
N 24 24 
Productividad Coeficiente de 
correlación 
,807** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 24 24 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 






Según la tabla N°16 la correlación es positiva considerable de (0, 807); así como también 
un valor de significancia de 0,000 entre estas, por lo tanto (0.000 < 0.05), por lo tanto, se 
rechaza la H0 y se acepta la HA, es decir existe relación directa entre rotación de personal 
y productividad en un área de una empresa de servicios logísticos en la región Callao – 
2018 
3.1.3. Comprobación de la hipótesis especifica 1 
HO:  No existe relación directa entre rotación de personal y factor capital en un área 
de una empresa de servicios logísticos en la región Callao – 2018 
HA:  Existe relación directa entre rotación de personal y factor capital en un área de 
una empresa de servicios logísticos en la región Callao – 2018 










Coeficiente de correlación 1,000 ,504* 
Sig. (bilateral) . ,012 
N 24 24 
Factor capital Coeficiente de correlación ,504* 1,000 
Sig. (bilateral) ,012 . 
N 24 24 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
 
Según la tabla N°17 nos muestra una correlación positiva media de (0, 504); así como 
también el resultado de significancia de 0,012 entre rotación de personal y factor capital, 
entonces si (0.012 < 0.05), al ser menor, se rechaza la H0 y se acepta la HA, por lo tanto, 
existe relación directa entre rotación de personal y factor capital en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao – 2018. 
3.1.4. Comprobación de la hipótesis especifica 2 
HO:  No existe relación directa entre rotación de personal y factor gente en un área de 
una empresa de servicios logísticos en la región Callao – 2018 
HA:  Existe relación directa entre rotación de personal y factor gente en un área de 






Tabla 18: Correlación de Rho de Spearman entre Rotación de personal y factor gente 











Sig. (bilateral) . ,000 
N 24 24 
Factor gente Coeficiente de 
correlación 
,688** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 24 24 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
 
Según la tabla N°18  muestra una correlación positiva media de (0, 688); así como 
también una significancia de 0,000 entre rotación de personal y factor gente, por lo tanto 
(0.000 < 0.05), al ser menor dicho valor a  0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alternativa, entonces podemos indicar que si  existe relación directa entre 
rotación de personal y factor gente en un área de una empresa de servicios logísticos en 
la región Callao – 2018 
3.1.5. Comprobación de la hipótesis especifica 3 
HO:  No existe relación directa entre rotación de personal y factor tecnología en un 
área de una empresa de servicios logísticos en la región Callao - 2018 
HA:  Existe relación directa entre rotación de personal y factor tecnología en un área 
de una empresa de servicios logísticos en la región Callao – 2018 
Tabla 19:Correlación de Rho de Spearman entre Rotación de personal y factor tecnología. 











Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 24 24 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 





Según la tabla 19  queda demostrado que existe una correlación positiva media de 
(0, 644); así como también una significancia de 0,001 entre rotación de personal y factor 
tecnología, por lo tanto (0.001 < 0.05), al ser menor a 0.05, se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alternativa, se señalar entonces que hay una relación directa entre 
rotación de personal y factor tecnología en un área de una empresa de servicios logísticos 
























































En trabajo de investigación cuyo objetivo general es determinar cómo se relaciona 
la RP y la productividad en un área de una empresa de servicios logísticos en la 
región Callao, 2018 de acuerdo al análisis de correlación mediante el cual quedó 
demostrado si existe relación entre las variables, se obtuvo una correlación de 
0.807, es decir una correlación positiva considerable con un valor de significancia 
0.000. 
El presente trabajo de investigación guarda relación con la investigación de 
(Vargas y Plazas, 2016) aplicó una encuesta a 12 trabajadores, en sus resultados 
logró concluir que la alta rotación de trabajadores se debe a la falta de capacitación 
horarios de trabajo, condiciones de ambientes higiénicos, el sueldo, tipo de 
contratación, motivación y satisfacción.  
De acuerdo con los resultados obtenidos de los indicadores utilizados como el 
sueldo las percepciones de insatisfacción son altas ya que manifiestan el 70.83% 
que el salario percibido solamente a veces cubre necesidades personales y 
familiares y un 25% casi nunca; con estos resultados se puede indicar que teniendo 
personal que no está satisfecho su productividad no será lo esperado; sin embargo 
en las recompensas tanto monetarias como no monetarias el 54.17% indican que 
a veces su trabajo es recompensado frente a un 29.17% que indican que es casi 
siempre, es por ello que según (Chiavenato, 2011), manifiesta que la RP no es el 
origen sino una consecuencia producto de ciertos fenómenos que pueden ser 
externos o internos en una organización. 
(Domínguez y Sánchez, 2013), en su trabajo de investigación aplicó una encuesta 
a 154 trabajadores utilizando como instrumento un cuestionario, en la obtención 
de sus resultados encontró que la renuncia de obreros perturba la productividad y 
rentabilidad de la organización siendo una de las causas los sueldos por ello 
manifiesta  que la empresa carece de políticas salariales. 
En el análisis realizado del estudio de investigación de la productividad se obtiene 
que el 37.50% percibido es bajo, el 33.33% regular y un 29.17% alto, de acuerdo 
a los niveles  mostrados podemos indicar que los niveles de productividad son 
regularmente bajos ya que en un porcentaje acumulado de 70.83% está por debajo 
de regular, esto queda demostrado con los niveles de porcentajes de las 
dimensiones de la variable de productividad, el factor capital el 66.67% está por 





físico, el 45.83% manifiesta que nunca es adecuado, el 29.17% casi nunca y el 
25% a veces, en cuanto a las maquinarias para realizar sus labores el personal 
también manifiesta que nunca hay la cantidad suficiente 16.67%, el  41.67% casi 
nunca y el 41.67 a veces , en cuanto al factor gente los niveles de percepción son 
de bajo a regular un 70.83% y en el factor tecnología de bajo a regular hay un 
83.33%, esto nos da a conocer que existen falencias que se tienen que tomar en 
cuenta para darles el tratamiento adecuado y poder lograr los objetivos propuestos 
para la empresa, puesto que el autor (García, 2011), indica que estos tres factores 
son fundamentales, su rendimiento debe ser eficaz porque al final el resultado de 






























Se consiguieron las siguientes en base al objetivo general y específicos planteados 
en este estudio: 
Se estableció la relación entre RP y productividad en un área de una empresa de 
servicios logísticos en la región Callao, 2018. la correlación de Spearman nos 
arroja una correlación positiva considerable de (0, 807); así como también una 
significancia de 0,000 entre ambas variables. (Ver tabla 13). Es decir que cuando 
la RP sea mayor, la productividad también será mayor el impacto negativo que 
reciba. 
Se creó la relación entre la rotación de personal y el factor capital en un área de 
una empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018. Según la correlación 
de Spearman nos muestra una correlación positiva media de (0, 504); así como 
también una significancia de 0,012 entre rotación de personal y factor capital. (Ver 
la tabla 14). Es decir, a media que exista un alto índice de rotación, mayor será el 
factor capital invertido. 
Se estableció la relación entre la RP y el factor gente en un área de una empresa 
de servicios logísticos en la región Callao, 2018. Spearman nos da una correlación 
positiva media de (0, 688); así como también una significancia de 0,000 (Ver tabla 
15). Por lo tanto, a mayor rotación de personal, mayor será el factor gente. 
Se estableció la relación entre la RP y el factor tecnología en un área de una 
empresa de servicios logísticos en la región Callao, 2018. Según la correlación de 
Spearman nos indica una correlación positiva media de (0, 644); así como también 
una significancia de 0,001. (Ver tabla 16). Por lo tanto, cuando la rotación de 
















Se realiza las siguientes recomendaciones por objetivos a la compañía, para elevar 
la productividad de sus empleados y disminuir la RP. 
Mejorar los ambientes físicos de trabajo no solamente donde se desarrollan las 
operaciones sino también comedores, a fin de darle comodidad al trabajador 
y con ello incrementar el grado de satisfacción y compromiso ya que el 46% 
de los trabajadores manifiestan que los ambientes nunca son los adecuados, 
29% casi nunca y 25% a veces, ver Fig. 20. 
Incrementar la cantidad de maquinarias eléctricas a fin de aumentar la 
productividad del operario de extracción de mercadería, el 17% manifiesta que 
nunca hay lo maquinaría suficiente, 42% casi nunca y el 42% a veces, ver 
Fig.21. 
Brindar la información del organigrama de funciones a fin de que cada 
trabajador pueda identificar sus funciones correspondientes de acuerdo a su 
puesto que desempeña, el 100% manifiesta que nunca ha tenido dicha 
información. Ver Fig.24. 
Brindar las facilidades de comunicación entre el área de GTH y los 
trabajadores utilizando las diferentes líneas de comunicación ya que el 50% 
de trabajadores manifiesta que a veces la transmisión de información es fluida 
ver Fig.32, dar las facilidades de acceso a la plataforma virtual de la compañía 
a fin de mantener comunicado e informado al trabajador de los movimientos 
en la organización ya que el 58% de trabajadores manifiestan que casi nunca 
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Instrumento de la variable: Rotación de personal 
Indicadores 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
  DIMENSIÓN 1: Fenómenos externos Si No Si No Si No   
Oferta y demanda 
de RR. HH 
1 
La convocatoria de trabajadores se hace mediante el 
reclutamiento interno 




En las empresas del mismo rubro ofrecen trabajo con 
remuneración similares. 




Empresas del mismo rubro ofrecen mejores beneficios al 
trabajador y su familia. 




Las oportunidades de empleo son limitadas en las empresas 
externas 
              
    DIMENSIÓN 2: Fenómenos internos Si No Si No Si No   
Política Salarial 5 El salario recibido cubre necesidades personales y familiares               
Política Salarial 6 
Los aumentos de sueldo son establecidos por la empresa 
anualmente 
              
Tipo de Supervisión 7 
Los supervisores de área realizan sus funciones con aptitud y 
empatía. 
              









La flexibilidad del horario de trabajo permite realizar estudios 
superiores al término de la jornada laboral 





En la empresa hay oportunidades para superarse 
profesionalmente 
              
Relaciones internas 11 
Los resultados de trabajo alcanzados son el fruto del esfuerzo 
de todos  
              
Relaciones internas 12 
La empresa organiza reuniones mensuales para fortalecer el 
clima laboral 
              
Recompensas 13 El trabajo realizado recibe recompensas adicionales y justas                
Recompensas 14 
Nuestro trabajo es recompensado con bonificaciones 
monetarias o incentivos no monetarios 
              












Instrumento de la variable: Productividad 
Indicadores 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
  DIMENSIÓN 3: Factor capital Si No Si No Si No   
Instalaciones 15 Los ambientes físicos de trabajo son los adecuados               
Maquinaria 16 
La cantidad de maquinarias eléctricas son las adecuadas para el 
personal 
              
Maquinaria 17 
Se logra culminar a tiempo los trabajos por la buena distribución de 
equipos y maquinarias eléctricas 
              
Útiles de 
Trabajo 
18 En el área de trabajo hay buena distribución de útiles de trabajo               
    DIMENSIÓN 4: Factor gente Si No Si No Si No   
Organigrama 
de funciones 
19 El organigrama de funciones está a la vista de todos los trabajadores               
Personal 20 
La experiencia del trabajador es un factor clave para el desarrollo de 
las operaciones 




Los objetivos de la empresa y del área son comunicados 
oportunamente por los superiores 




El trabajo realizado ocasiona cansancio mental al culminar la jornada 
laboral 








Hay capacitaciones constantes de pausas activas ejecutadas durante 
las jornadas laborales 




Para culminar los trabajos asignados tenemos comunicación fluida 
entre todo el equipo de trabajo 




El equipo de trabajo tiene claro las responsabilidades individuales y 
compartidas 
              
    DIMENSIÓN 5: Factor tecnología Si No Si No Si No   





La transmisión de la información es fluida con cualquier área de la 
empresa 
              
Plataforma 28 
El acceso a la plataforma virtual de la empresa es libre y de fácil 
acceso para los trabajadores 
              






































































































Variable Descripción conceptual 
Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
valores 
¿Cómo se relaciona 
la rotación de 
personal y la 
productividad en 
un área de una 
empresa de 
servicios logísticos 






personal y la 
productividad en 
un área de una 
empresa de 
servicios 
logísticos en la 
región Callao - 
2018 
Existe relación 




en un área de 
una empresa de 
servicios 
logísticos en la 




Según (Chiavenato, 2011), 
indica que: “con la 
expresión “rotación de 
personal” se define la 
fluctuación de personal 
entre una organización y su 
ambiente; en otras palabras, 
el intercambio de personas 
entre la organización y el 
ambiente se determina por 
el volumen de personas que 
ingresan y salen de la 
organización (…). La 
rotación de personal no es 
una causa, sino un efecto, es 
la consecuencia de ciertos 
fenómenos internos y 
externos a la organización 
que condicionan la actitud y 
comportamiento del 
personal” (págs. 116 ,118) 






internos en el 












Oferta y demanda 





























Según (García, 2011), “es la 
relación entre los productos 
logrados y los insumos que 
fueron utilizados o los 
factores de la producción 
que intervinieron (…). 
Factores para medir la 




se evalúa en 
consideración a 
los factores 
capital, gente y 
tecnología en el 







¿Cómo se relaciona 
la rotación de 
personal y el factor 
capital en un área 
de una empresa de 
servicios logísticos 






personal y el 
factor capital en 
un área de una 
empresa de 
Existe relación 
directa entre la 
rotación de 
personal y 
factor capital en 














logísticos en la 
región Callao - 
2018 
logísticos en la 
región Callao - 
2018 
capital- gente – tecnología” 










¿Cómo se relaciona 
la rotación de 
personal y el factor 
gente en un área de 
una empresa de 
servicios logísticos 






personal y el 
factor gente en 
un área de una 
empresa de 
servicios 
logísticos en la 
región Callao - 
2018 
Existe relación 
directa entre la 
rotación de 
personal y 
factor gente en 
un área de una 
empresa de 
servicios 
logísticos en la 
región Callao - 
2018 
Objetivos a cumplir 1 
Esfuerzo mental 1 
Esfuerzo físico 1 
¿Cómo se relaciona 
la rotación de 
personal y el factor 
tecnología en un 
área de una 
empresa de 
servicios logísticos 






personal y el 
factor tecnología 
en un área de 
una empresa de 
servicios 
logísticos en la 
región Callao - 
2018 
Existe relación 





un área de una 
empresa de 
servicios 
logísticos en la 
región Callao - 
2018 



















Resultados por pregunta según el cuestionario 
 
Figura 6: La convocatoria de trabajadores se hace mediante el reclutamiento interno 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 25% de trabajadores consideran que casi nunca se realiza el 
reclutamiento interno, 45.8% a veces y el 29.2% manifiestan que casi siempre. 
 
Figura 7: En las empresas del mismo rubro ofrecen trabajo con remuneración similares. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 25% manifiestan que casi nunca otras empresas ofrecen trabajos con 
remuneraciones similares, el 50% manifiestan que a veces, el 16.7% indican que casi 








Figura 8: Empresas del mismo rubro ofrecen mejores beneficios al trabajador y su familia. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 33.3% manifiestan que casi nunca otras empresas ofrecen mejores 
beneficios para el trabajador y su familia, el 37.5% manifiestan que a veces, el 20.8% 
indican que casi siempre y un 8.3% indican que siempre. 
 
Figura 9: Las oportunidades de empleo son limitadas en las empresas externas 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 4.2% de trabajadores indican que nunca son limitadas las oportunidades 
de empleo en las empresas externas, mientras que un 20.8% manifiestan que casi nunca, 







Figura 10: El salario recibido cubre necesidades personales y familiares 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: Respecto a si el salario que reciben cubre sus necesidades personales y 
familiares, el 4.2% indican que nunca, el 25% casi nunca y el 70.8% manifiestan que a 
veces. 
 
Figura 11: Los aumentos de sueldo son establecidos por la empresa anualmente 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: Los aumentos de sueldo son establecidos por la empresa anualmente el 








Figura 12: Los supervisores de área realizan sus funciones con aptitud y empatía. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 8.3% de los trabajadores manifiestan que nunca los supervisores de 
área realizan sus funciones con aptitud y empatía, el 25% casi nunca y el 66.7% a veces. 
 
Figura 13: Las ordenes de los supervisores se cumplen sin objeciones. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 33.3% de los trabajadores indican que las ordenes de los supervisores 
se cumplen sin objeciones, 12.5% casi nunca, 29.2 a veces, 8.3% manifiestan casi siempre 






Figura 14: La flexibilidad del horario de trabajo permite realizar estudios superiores al 
término de la jornada laboral. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 66.7% de trabajadores manifiestan que nunca y casi nunca la 
flexibilidad del horario de trabajo permite realizar estudios superiores al término de la 
jornada laboral, a veces el 20.8%, casi siempre 8.3% y siempre 4.2%. 
 
Figura 15: En la empresa hay oportunidades para superarse profesionalmente. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 45.8% de trabajadores manifiestan que casi nunca en la empresa hay 
oportunidades para superarse profesionalmente, mientras que el 29.2% indican que a 








Figura 16: Los resultados de trabajo alcanzados son el fruto del esfuerzo de todos. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 12.5% de trabajadores perciben que casi nunca los resultados de trabajo 
alcanzados son el fruto del esfuerzo de todos, a veces el 66.7% y el 20.8% indican caso 
siempre. 
 
Figura 17: La empresa organiza reuniones mensuales para fortalecer el clima laboral. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 37.5% de trabajadores indican que casi nunca la empresa organiza 
reuniones mensuales para fortalecer el clima laboral, el 37.5% manifiestan a veces y el 









Figura 18: El trabajo realizado recibe recompensas adicionales y justas. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 4.2% de trabajadores manifiestan que nunca el trabajo realizado recibe 
recompensas adicionales y justas, el 25% casi nunca, el 37.5 a veces, el 25% casi siempre 
y el 8.3% siempre. 
 
Figura 19: Nuestro trabajo es recompensado con bonificaciones monetarias o incentivos no 
monetarios. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: Los trabajadores indican un 8.3% que nunca y un 8.3% casi nunca su 
trabajo es recompensado con bonificaciones monetarias o incentivos no monetarios, un 







Figura 20: Los ambientes físicos de trabajo son los adecuados. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 45.8% de trabajadores manifiestan que nunca los ambientes físicos de 
trabajo son los adecuados, el 29.2% casi nunca y un 25% a veces. 
 
Figura 21: La cantidad de maquinarias eléctricas son las adecuadas para el personal. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 16.7% de trabajadores indican que nunca la cantidad de maquinarias 








Figura 22: Se logra culminar a tiempo los trabajos por la buena distribución de equipos y 
maquinarias eléctricas. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 8.3% de trabajadores indican que nunca se logra culminar a tiempo los 
trabajos por la buena distribución de equipos y maquinarias eléctricas, mientras que el 
37.5% manifiestan que casi nunca y el 54.2%a veces. 
 
Figura 23: En el área de trabajo hay buena distribución de útiles de trabajo. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 8.3% indican que nunca en el área de trabajo hay buena distribución de 
útiles de trabajo, el 33.3% casi nunca, el 37.5% a veces, el 16.7% casi siempre y el 










Figura 24: El organigrama de funciones está a la vista de todos los trabajadores. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 100% de trabajadores manifiesta que nunca el organigrama de 
funciones está a la vista de todos los trabajadores. 
 
Figura 25: La experiencia del trabajador es un factor clave para el desarrollo de las 
operaciones. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 12.5% de los trabajadores indican que la experiencia del trabajador es 
un factor clave para el desarrollo de las operaciones, un 58.3% manifiestan a veces, el 








Figura 26: Los objetivos de la empresa y del área son comunicados oportunamente por los 
superiores. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 20.8% de trabajadores perciben que nunca los objetivos de la empresa 
y del área son comunicados oportunamente por los superiores, el 54.2% indican que a 
veces y mientras que un 12.5% indican que casi siempre y siempre. 
 
Figura 27: El trabajo realizado ocasiona cansancio mental al culminar la jornada laboral. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 4.2% de trabajadores perciben que nunca el trabajo realizado ocasiona 
cansancio mental al culminar la jornada laboral, un 20.8 casi nunca, el 29.2% a veces, el 









Figura 28: Hay capacitaciones constantes de pausas activas ejecutadas durante las jornadas 
laborales. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 4.2% de trabajadores perciben que nunca hay capacitaciones constantes 
de pausas activas ejecutadas durante las jornadas laborales, el 16.7% casi nunca, el 41.7 
a veces, el 25% casi siempre y el 12.5% manifiestan que siempre. 
 
Figura 29: Para culminar los trabajos asignados tenemos comunicación fluida entre todo el 
equipo de trabajo. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 25% de trabajadores perciben que nunca para culminar los trabajos 
asignados tenemos comunicación fluida entre todo el equipo de trabajo, el 33.3 casi nunca 








Figura 30: El equipo de trabajo tiene claro las responsabilidades individuales y compartidas. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: Los trabajadores perciben un 16.7% que nunca el equipo de trabajo tiene 
claro las responsabilidades individuales y compartidas, el 45.8 manifiestan que a veces y 
casi siempre un 37.5%. 
 
Figura 31: El software realiza todos los procesos en el almacén. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 4.2% de trabajadores indican que nunca el software realiza todos los 
procesos en el almacén, el 12.5% casi nunca, el 33.3% a veces, el 37.5 casi siempre y 








Figura 32: La transmisión de la información es fluida con cualquier área de la empresa. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 12.5% de trabajadores manifiestan que nunca la transmisión de la 
información es fluida con cualquier área de la empresa, por otro hay un 20.8% manifiestan 
que casi nunca, el 50% a veces y el 16.7 casi siempre. 
 
Figura 33: El acceso a la plataforma virtual de la empresa es libre y de fácil acceso para los 
trabajadores. 
Fuente: Tomado de reportes de SPSS 
Interpretación: El 29.2% de trabajadores manifiestan que nunca el acceso a la plataforma 
virtual de la empresa es libre y de fácil acceso para los trabajadores, el 58.3% casi nunca 





RESULTADOS DEL SPSS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
